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ABSTRAK 
Secara keseluruhan pada tahun 2010 tampaknya jumlah pengembangan dan penyediaan 
tenaga kesehatan cukup seimbang. Akan tetapi, bila ditinjau secara lebih spesifik pengembangan 
untuk beberapa kategori kesehatan profesional masih kurang mencukupi yaitu salah satunya tenaga 
perawat. Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gambaran kinerja perawat berdasarkan 
pengetahuan, pelatihan, supervisi dan motivasi kerja di puskesmas Baranti dan puskemas Manisa 
kabupaten Sidenreng Rappang tahun 2013. Jenis penelitian yang digunakan adalah survey dengan 
pendekatan deskriktif dengan metode  penarikan sampel Exhaustive Sampling. Sampel adalah semua 
perawat di puskesmas Baranti dan puskesmas Manisa berjumlah 38 orang. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kinerja perawat di puskesmas Baranti dan Puskesmas Manisa Kabupaten 
Sidenreng Rappang cukup baik yaitu sebesar 94,7% dan sisanya yang menyatakan kurang baik yaitu 
ada hanya 5,3%. Melalui penelitian ini, sebaiknya peneliti selanjutnya diharapkan meneliti variabel-
variabel yang lain demi meningkatkan pelayanan puskesmas, serta memberikan kesempatan kepada 
sebagian perawat untuk melanjutkan pendidikan atau mengikuti pelatihan - pelatihan terkait dengan 
bidang tugasnya, demi meningkatkan kinerjanya 
Kata Kunci : Kinerja, Pengetahuan, Pelatihan, Supervisi, Motivasi 
ABSTRACT 
Overall it seems the amount of development and provision of health personnel in 2010 is quite 
balanced. However, when viewed in a more specific development for some categories of health 
professionals still lack sufficient nursing staff is one of them. The aim of this study was to obtain a 
nursing performance based on knowledge, training, supervision and motivation to work in community 
clinics Baranti and Manisa Sidenreng Rappang district 2013. This type of research is a survey with 
deskriktif approach. Exhaustive sampling method is sampling. The samples were all nurses in health 
centers and community health centers Baranti Manisa numbered 38 people. The results showed that 
the performance of nurses in health centers and health center Baranti Manisa Sidenreng District 
Rappang good enough that is equal to 94.7% and the remaining states are less well there is only 
5.3%.Through this study, we recommend For further research, is expected to examine other variables 
in order to improve service centers, and provides the opportunity for nurses to continue their 
education partially or training - training related to their tasks, to improve its performance. 






Puskesmas adalah suatu unit pelayanan kesehatan yang merupakan ujung tombak 
dalam bidang kesehatan dasar. Sebuah Puskesmas dituntut untuk lebih bermutu sesuai dengan 
masalah kesehatan masyarakat yang potensial berkembang di wilayah kerjanya masing–
masing. Dengan jangkauannya yang luas sampai pelosok desa, pelayanan Puskesmas yang 
bermutu akan menjadi salah satu faktor penentu upaya peningkatan status kesehatan 
masyrakat. Dengan semakin berkembangnya masyarakat kelas menengah maka tuntutan 
untuk mendapatkan pelayanan kesehatan yang lebih bermutu juga meningkat. Sehingga untuk 
menghadapi hal itu diupayakan suatu program menjaga mutu pelayanan kesehatan dengan 
tujuan antara lain memberikan kepuasan kepada mayarakat (Muninjaya, 2004) 
Salah satu faktor penting  terwujudnya kinerja pelayanan kesehatan adalah faktor 
pelayanan kesehatan yang di harapkan untuk memperhatikan dan mengarahkan untuk 
terwujudnya pelayanan kesehatan yang di kembangkan atas dasar kemitraan lintas sektor dan 
lintas program terkait, pelayanan kesehatan yang mandiri sehingga mampu mengembangkan 
program kesehatan yang sesuai dengan kebutuhan masyarakat serta kemampuan yang 
tersedia dan mengutamakan kualitas pelayanan, untuk itulah di perlukan adanya petugas 
kesehatan yang berkemampuan, berkemauan, mempunyai mindset baru yaitu cara berpikir, 
budaya kerja, motivasi kerja (Innong, 2010). 
Upaya peningkatan kinerja petugas kesehatan di Puskesmas sangat penting dan sudah 
merupakan tuntutan karena adanya berbagai aspek yang berhubungan dengan upaya 
peningkatan pelayanan kesehatan. Termasuk kemampuan apakah dari segi pendidikan, 
pelatihan, dan lama kerja, juga motivasi kerja. Untuk mencapai kinerja yang baik, maka 
upaya tersebut harus dilaksanakan secara terpadu dan multi disiplin dan melibatkan seluruh 
tenaga kesehatan yang terkait (Innong, 2010). 
Sebagai salah satu pemberi layanan kesehatan yang berada di tingkat Kecamatan 
maka Puskesmas Baranti dan Puskesmas Manisa Kabupaten Sidrap harus memberikan 
pelayanan yang memuaskan bagi pasien. Pada pengambilan data awal diperoleh jumlah 
perawat di puskesmas Baranti yaitu 22 orang dan jumlah perawat di puskesmas Manisa 
sebanyak 16 orang. 
Kinerja tenaga kesehatan merupakan masalah yang sangat penting untuk dikaji dalam 
rangka mempertahankan dan meningkatkan pembangunan kesehatan. Kajian  mengenai 
kinerja memberikan kejelasan faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja personel 
antara lain pengetahuan, pelatihan, supervisi, dan motivasi kerja. Berdasarkan uraian diatas, 
maka peneliti tertarik meneliti tentang gambaran kinerja perawat berdasarkan pengetahuan, 
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pelatihan, supervisi dan motivasi kerja di puskesmas Baranti dan puskemas Manisa 
kabupaten Sidenreng Rappang tahun 2013. 
BAHAN DAN METODE 
Penelitian ini dilakukan di puskesmas Baranti dan puskesmas Manisa kabupaten 
Sidenreng Rappang bulan Juli tahun 2013. Jenis penelitian ini adalah penelitian survei 
dengan pendekatan deskriptif. Penentuan sampel dalam penelitian ini adalah dengan metode 
Exhaustive Sampling atau sampling total sehingga sampel dalam penelitian ini adalah 
populasi (semua perawat) yang ada di Puskesmas Baranti dan puskesmas Manisa Kabupaten 
Sidenreng Rappang yaitu 38 orang. 
Data primer diperoleh dengan cara memberikan kuesioner kepada perawat yang 
menjadi sampel penelitian kemudian diisi. Setelah data di kumpulkan maka selanjutnya 
pengolahan data dengan tahap editing, coditing, entry, tabulating. Data yang sudah diolah 
dan disajikan dalam bentuk tabel distribusi frekuensi akan dianalisis secara deskriptif untuk 
menggambarkan kinerja perawat di Puskesmas Baranti dan puskesmas Manisa Kabupaten 
Sidenreng Rappang 2013. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara keseluruhan pada umumnya jenis 
kelamin perawat terbanyak yakni perempuan sebanyak 71,1% dan sisanya laki-laki hanya 
28,9%. Adapun kelompok umur perawat tertinggi yakni yakni pada umur 20-29 tahun, yaitu 
sebanyak 29 perawat (76,3%) sedangkan kelompok umur terendah yakni usia ≥40 tahun 
sebanyak 3 perawat (7,9%). Secara keseluruhan umumnya lama bekerja perawat paling tinggi 
kurang dari 10 tahun yaitu ada 94,7% dan sedikitnya ada 5,3% perawat bekerja selama  lebih 
dari 10 tahun. Selain itu secara keseluruhan pada umumnya perawat mempunyai tingkat 
pendidikan terakhir DIII, yakni sebanyak 32 perawat (84,2%) dan sisanya adalah perawat 
yang lulusan S1 yakni sebanyak 6 orang (15,8%). Begitu pula dengan golongan perawat, 
Begitu pula dengan status pegawai, secara keseluruhan pada umumnya perawat bekerja 
sebagai pegawai negeri sipil (PNS), yakni sebanyak 25 perawat (65,8%) dan sisanya adalah 
perawat yang berstatus sukarela yakni sebanyak 13 orang (34,2%) (Tabel 1) 
Hasil penelitian di Puskesmas Baranti dan Puskesmas Manisa Kabupaten Sidenreng 
Rappang tahun 2013 menunjukkan bahwa secara keseluruhan pada umumnya perawat 
memiliki tingkat pengetahuan cukup sebesar 78,9% dan sisanya perawat memiliki 
pengetahuan kurang yaitu ada 21,1%. Begitu pula dengan variabel pelatihan yang 
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menunjukkan bahwa secara keseluruhan umumnya perawat menyatakan mendapatkan 
pelatihan cukup sebesar 68,4% dan sisanya perawat menyatakan kurang mendapatkan 
pelatihan sebanyak 31,6%. Selain itu, hasil penelitian di Puskesmas Baranti dan Puskesmas 
Manisa Kabupaten Sidenreng Rappang tahun 2013 tentang supervise menunjukkan bahwa 
secara keseluruhan umumnya perawat menyatakan cukup terhadap supervisi yaitu sebesar 
60,5% dan sisanya yang menyatakan kurang dalam hal memotivasi yaitu ada 39,5%. Untuk 
variabel motivasi kerja menunjukkan bahwa secara keseluruhan umumnya motivasi perawat 
berada pada kategori cukup yaitu sebesar 73,7% dan sisanya yang kurang hanya 26,3%. 
Secara keseluruhan kinerja perawat menunjukkan bahwa umumnya kinerja perawat di 
puskesmas Baranti dan Puskesmas Manisa Kabupaten Sidenreng Rappang cukup yaitu 
sebesar 94,7% dan sisanya yang menyatakan kurang yaitu ada hanya 5,3% (Tabel 2) 
Pembahasan 
 Pengetahuan merupakan hasil dari tahu dan ini terjadi setelah orang melakukan 
penginderaan terhadap suatu objek tertentu. Penginderaan terjadi melalui panca indera 
manusia yakni indera penglihatan, pendengaran, penciuman, rasa. Pengetahuan atau kognitif 
merupakan domain yang sangat penting dalam membentuk tindakan seseorang 
(Notoadmodjo, 2003). 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada umumnya perawat memiliki tingkat 
pengetahuan cukup sebesar 71,1% dan sisanya perawat memiliki pengetahuan kurang yaitu 
ada 28,9%. Sebagian besar perawat menjawab benar adalah tentang pengertian sehat, 
pengertian puskesmas, pengertian perawat, hak-hak pasien, asuhan keperawatan, dan 
imunisasi. Dan paling banyak perawat yang salah menjawab pada pertanyaan jenjang karir 
professional perawat, tahapan dalam proses keperawatan, dan pelayanan medis. 
 Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Zuhriana di RSUD Bula 
Kabupaten Seram bagian timur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 31 perawat yang 
memiliki pengetahuan cukup, terdapat 21 orang (67,7%) yang memiliki kinerja yang kurang, 
disebabkan oleh ketidakdisiplinan perawat dalam menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu, 
serta ketidakhadiran mereka selama jam kerja. Faktor lain yang berpengaruh, yaitu motivasi 
yang rendah, dalam hal ini penghargaan, kondisi kerja dan hubungan dengan atasan maupun 
sesama perawat. 
 Pengetahuan yang dimiliki seorang perawat sangat menentukan keberhasilan tugas 
yang dibebankan kepadanya. Dengan pengetahuan yang tinggi, perawat akan mampu 
melaksanakan semua tugasnya secara efektif dan efisien, sehingga kinerja pun semakin 
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membaik. Pengetahuan seorang perawat menunjukkan potensi yang dimiliki untuk 
melaksanakan tugas atau pekerjaannya dan bukan hanya sebagai suatu keinginan yang hanya 
dilakukan seenaknya atas kemauan diri sendiri. 
 Hasil penelitian yang dilakukan juga menunjukkan bahwa umumnya perawat 
menyatakan mendapatkan pelatihan cukup sebesar 68,4% dan sisanya perawat menyatakan 
kurang mendapatkan pelatihan sebanyak 31,6%. Pernyataan perawat paling banyak yang 
menyatakan sangat setuju pada pelatihan yang diikuti sesuai dengan tugas pokok yakni 
sebesar 23,7%, dan perawat banyak yang menyatakan kurang setuju mendapatkan pelatihan 
lebih dari atau sama dengan 2 kali sebesar 7,9%. 
 Penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh Zakaria (2010) tentang hubungan 
antara pendidikan dan latihan terhadap kinerja pegawai di pemerintahan Kabupaten Gowa, 
didapatkan bahwa ada hubungan antara diklat dengan kinerja pegawai. Adapun faktor yang 
menyebabkan minimnya keikutsertaan tenaga perawat untuk mengikuti pelatihan  antara lain, 
informasi yang tidak tersebar dengan baik, kurangnya minat dan motivasi serta jarangnya 
pelaksanaan pelatihan  di daerah sehingga ada perawat yang belum pernah sama sekali 
mengikuti pelatihan . 
 Menurut Deming (1950) dalam Prawirosentono (1999), kinerja tenaga perawat yang 
baik ini karena adanya kemampuan yang dimiliki tenaga perawat. Kemampuan ini dapat 
dilihat dari keahlian yang dimilikinya yang dipengaruhi oleh latar belakang pendidikan dan 
pengalaman. Pendidikan dapat diperoleh secara formal maupun non formal seperti pelatihan. 
  Dengan demikian, kegiatan pelatihan lebih ditekankan pada peningkatan 
pengetahuan, keahlian/keterampilan (skill), pengalaman, dan sikap peserta pelatihan tentang 
bagaimana melaksanakan aktivitas atau pekerjaan tertentu. Hal ini sejalan dengan pendapat 
Henry Simamora (1995:287) yang menjelaskan bahwa pelatihan merupakan serangkaian 
aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian, pengetahuan, pengalaman ataupun 
perubahan sikap seorang individu atau kelompok dalam menjalankan tugas tertentu. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa umumnya supervisi perawat berada pada 
kategori cukup yaitu sebesar 73,7% dan sisanya yang kurang hanya 26,3%. Ini terlihat dari 
pernyataan perawat tentang supervisi paling banyak yang menyatakan setuju cara dan 
prosedur kerja yang diterapkan dalam melaksanakan pekerjaan sudah sesuai yakni sebesar 
92,1%, dan perawat banyak yang menyatakan tidak setuju dengan gaji yang diberikan selama 
ini dapat mencukupi kebutuhan yakni sebesar 21,1%. 
 Menurut Koentjoroningrat (1997) secara umum mengemukakan supervisi adalah 
melakukan pengamatan secara langsung dan berkala oleh atasan terhadap pekerjaan yang 
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dilaksanakan oleh bawahan untuk kemudian apabila ditemukan masalah segera diberikan 
petunjuk atau bantuan yang bersifat langsung guna mengatasinya. 
 Supervisi dilakukan langsung pada kegiatan yang sedang berlangsung, pada supervisi 
modern diharapkan supervisor terlibat dalam kegiatan agar pengarahan dan pemberian 
petunjuk tidak dirasakan sebagai perintah. Umpan balik dan perbaikan dapat dilakukan saat 
supervisi. Supervisi dapat juga dilakukan secara tidak langsung yaitu melalui laporan baik 
tertulis maupun lisan, supervisor tidak melihat langsung apa yang terjadi di lapangan 
sehingga mungkin terjadi kesenjangan fakta. Umpan balik dapat diberikan secara tertulis. 
Tujuan supervisi adalah mengorientasi, melatih kerja, memimpin, memberi arahan dan 
mengembangkan kemampuan personil. Sedangkan fungsinya untuk mengatur dan 
mengorganisir proses atau mekanisme pelaksanaan kebijaksanaan diskripsi dan standar kerja. 
 Menurut Notoatmodjo (2003) apabila supervisi dilakukan dengan baik, akan diperoleh 
banyak manfaat. Manfaat yang dimaksud apabila ditinjau dari sudut manajemen dapat 
dibedakan atas dua macam yakni dapat lebih meningkatkan efektivitas kerja dan dapat lebih 
meningkatkan efisiensi kerja. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa umumnya perawat menyatakan cukup terhadap 
motivasi kerja yaitu sebesar 60,5% dan sisanya yang menyatakan kurang dalam hal 
memotivasi yaitu ada 39,5%. Ini tampak dari pernyataan perawat tentang motivasi bekerja 
paling banyak yang menyatakan pimpinan sering membangkitkan minat dan rasa ingin tahu 
yakni sebesar 65,8% dan perawat yang menyatakan paling banyak pimpinan jarang 
mengembngkan pola pikir dan cara bekerja yang baik bagi perawat  sebesar 36,8%. 
 Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Hasmoko (2008) di rumah sakit Panti Wilasa 
Citarum Semarang, yang menunjukkan bahwa responden yang memiliki motivasi rendah, 
proporsi kinerja klinis kurang baik (87,9%) lebih besar dibandingkan dengan kinerja klinis 
baik (36,6%). Pada motivasi tinggi, proporsi kinerja klinis baik (63,4%) lebih besar 
dibandingkan dengan kinerja klinis kurang baik (12,1%). Namun penelitian ini tidak sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan Rohayati (2003) yang menyimpulkan bahwa secara umum 
motivasi kerja paramedis di RSU. Pirngadi Medan masih dikategorikan rendah yang tampak 
dari masih rendahnya gairah kerja, disiplin, loyalitas, tanggung jawab dan semangat kerja 
yang dimiliki. 
 Menurut Robbins (1996) dalam Muchlas (1994) terdapat tiga kunci utama tentang 
motivasi dalam perilaku organisasi yaitu kemauan untuk berusaha, pencapaian tujuan 
organisasi dan pemenuhan kebutuhan pribadi individu dalam organisasi. David C. Mc 
Clelland berpendapat bahwa ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan 
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pencapaian kinerja.  Sedangkan McClelland mengemukkan 6 karakteristik dari pegawai yang 
memilikimotif berprestasi tinggi yaitu: memilki tanggungjawab pribadi yang tinggi, berani 
mengambil resiko, memiliki tujuan yang realistis, memiliki rencana kerja yang menyeluruh 
dan berjuang untuk merealisasikan tujuannya, memanfaatkan umpan balik dan mencar I 
kesempatan untuk merealisasikan rencana tersebut.  
 Perawat yang mempunyai motivasi tinggi akan mempunyai kinerja yang baik karena 
kebutuhan perawat terhadap kondisi ekstrinsik organisasi terpenuhi. Hal ini sesuai dengan 
teori yang dikemukakan oleh Herzberg (1996), dimana ada serangkaian kondisi ekstrinsik 
yang mempengaruhi seseorang dalam bekerja seperti upah, jaminan pekerjaan, kondisi kerja, 
status, prosedur, mutu supervisi dan mutu hubungan pribadi dengan rekan kerja , atasan , atau 
bawahan. Bila faktor-faktor tersebut tidak terpenuhi, akan menimbulkan ketidakpuasan atau 
kejenuhan dalam diri seseorang sehingga mempengaruhi perilaku dalam bekerja yang pada 
akhirnya akan berdampak terhadap kinerja mereka. 
 Secara keseluruhan hasil penelitian menunjukkan bahwa umumnya kinerja perawat di 
puskesmas Baranti dan Puskesmas Manisa Kabupaten Sidenreng Rappang cukup yaitu 
sebesar 94,7% dan sisanya yang menyatakan kurang yaitu ada hanya 5,3%. Kurangnya 
kinerja perawat tersebut disebabkan karena masih kurangnya pelatihan yang diikuti perawat, 
gaji yang belum mencukupi kebutuhan perawat dan masih kurangnya motivasi yang 
diberikan pimpinan kepada perawat. 
 Kinerja adalah penentuan secara periodik efektivitas operasional organisasi, bagian 
organisasi dan karyawannya berdasarkan sasaran, standar dan kriteria yang telah ditetapkan 
sebelumnya (Srimindarti, 2006). Menurut Mangkunegara (2001), kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
 Menurut Ilyas (2001) dalam Kanestran (2009) kinerja adalah penampilan hasil karya 
personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan 
penampilan individu maupun kerja kelompok personel. Penampilan hasil karya tidak terbatas 
kepada personel yang memangku jabatan fungsional maupun struktural, tetapi juga kepada 
keseluruhan jajaran personel di dalam organisasi. Sedangkan Menurut Bambang Guritno dan 
Waridin (2005) kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan 
dengan standar yang telah ditentukan. 
 Menurut Gibson (1997) yang dikutip oleh Ilyas (2001), secara teoritis ada tiga 
kelompok variabel yang memengaruhi perilaku kerja dan kinerja, yaitu: variabel individu, 
variabel organisasi dan variabel psikologis. Ketiga kelompok variabel tersebut memengaruhi 
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kelompok kerja yang pada akhirnya memengaruhi kinerja personel. Perilaku yang 
berhubungan dengan kinerja adalah yang berkaitan dengan tugas-tugas pekerjaan yang harus 
diselesaikan untuk mencapai sasaran suatu jabatan atau tugas. Sementara bagi organisasi 
sendiri dalam usaha mencapai tujuan sangat membutuhkan peran serta manusia yang menjadi 
anggota organisasi itu. Kegiatan organisasi tidak akan berjalan tanpa adanya keterlibatan 
unsur manusia yang ada di dalamnya. sejalan dengan pentingnya sumber daya manusia dalam 
organisasi. Bahwa manusia merupakan unsur yang paling penting menentukan 
keberhasilan/kegagalan suatu organisasi dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya dan 
dalam rangka pencapaian tujuan sasaran organisasi. (Heidining, 2008)  
KESIMPULAN DAN SARAN 
 Adapun tingkat pengetahuan perawat di puskesmas Baranti dan Puskesmas Manisa 
Kabupaten Sidenreng Rappang tahun 2013 yaitu cukup baik sebanyak 30 perawat (71,1%) 
sedangkan kurang baik sebanyak 8 perawat (28,9%). Begitu pula variabel pelatihan cukup 
baik sebanyak 26 perawat (68,4%) sedangkan kurang baik sebanyak 12 perawat (31,6%). 
Untuk variabel supervisi adalah cukup baik sebanyak 28 perawat (73,7%) sedangkan kurang 
baik sebanyak 10 perawat (26,3%). Dan variabel motivasi adalah cukup baik sebanyak 23 
perawat (60,5%) sedangkan kurang baik sebanyak 15 perawat (39,5%). Jadi secara 
keseluruhan, kinerja perawat di puskesmas Baranti dan Puskesmas Manisa Kabupaten 
Sidenreng Rappang tahun 2013 adalah cukup baik sebanyak 36 perawat (94,7%) sedangkan 
kurang baik sebanyak 2 perawat (5,3%). 
 Disarankan kepada pihak puskesmas agar memberikan kesempatan kepada sebagian 
perawat untuk melanjutkan pendidikan atau mengikuti pelatihan - pelatihan terkait dengan 
bidang tugasnya, demi meningkatkan kinerjanya. Serta bagi peneliti selanjutnya, diharapkan 
meneliti variabel-variabel yang lain demi meningkatkan pelayanan puskesmas. 
DAFTAR PUSTAKA   
Gibson, James L., 1997. Organisasi, Perilaku, Struktur, Proses. Edisi kedelapan. Jakarta : 
Bina Aksara. 
Guritno, Bambang dan Waridin. 2005. Pengaruh Persepsi Karyawan Mengenai Perilaku 
Kepemimpinan, Kepuasan Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja. JRBI. Vol 1. 
No. 1. Hal: 63-74 
Hasmoko, Emanuel Vensi. 2008. Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Klinis 
Perawat Berdasarkan Penerapan Sistem Pengembangan Manajemen Kinerja Klinis 
(Spmkk) Di Ruang Rawat Inap Rumah Sakit Panti Wilasa Citarum Semarang Tahun 
2008. Tesis. Program Pasca Sarjana Universitas Diponegoro. 
9 
 
Heidining, D. 2008. Analisis faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan. Skripsi. 
Universitas Muhammadiyah Surakarta.  
Herzberg, F. 1996.  Dasar-Dasar Manajemen. Diterjemahkan oleh Malayu S.P Hasibuan. 
Edisi Kedua. Jakarta : Bumi Aksara 
Ilyas,Y. 2001. Kinerja Teori Penilaian & Penelitian. Pusat Kajian Ekonomi Kesehatan FKM 
UI. Depok 
Innong. A. 2010, Gambaran Kinerja tenaga kesehatan di Puskesmas Maritengngae 
Kabupaten Sidrap. Skripsi. Sekolah Tinggi Ilmu kesehatan Baramuli. 
Kanestran, D. 2009. Analisis Hubungan Karakteristik Individu Dan Lingkungan Kerja 
Dengan Kinerja Perawat Di Unit Rawat Inap Rs Pertamina Jaya Tahun 2009. 
Skripsi. FKM UI Depok. 
Koentjaraningrat. 1997. Metode-Metode Penelitian Masyarakat. Jakarta: PT.Gramedia 
Pustaka Utama  
Mangkunegara.2001. Evaluasi Kinerja  Sumber Daya Manusia, cetakan ke-4.  Bandung: 
PT.Refika Aditama 
McClelland, D. 1987. Human Motivation. New York : Cambridge University Press. 
Muninjaya, Gde. 2004, Manajemen Kesehatan, Jakarta: Penerbit Buku Kedokteran EGC  
Notoatmodjo. S, 2003. Ilmu Kesehatan Masyarakat. Jakarta: Rineka Cipta 
Prawirosentono, S. 1999. Manajemen Sumber Daya Manausia, Kebijakan Kinerja Karyawan.  
Yogyakarta: BPFE 
Profil Puskesmas Baranti dan Puskesmas Manisa Kabupaten Sidrap Tahun 2012 
Rohayati. 2003. Hubungan Motivasi Kerja Pegawai Terhadap Sikap Pelayanan Kepada 
Pasien Di RSU. Pirngadi. Skripsi. Universitas Sumatera Utara. Medan 
Robbins, S. 1996. Perilaku Organisasi. Jakarta: Prenhallindo 
Simamora, H. 1995. Manajemen Sumberdaya Manusia. STIE YPKN . Jakarta. 
Srimindarti, 2006. Balanced Scorecard Sebagai Alternatif untuk Mengukur Kinerja. STIE 
Stikubank. http.duniaesai.com. Semarang. Diakses tanggal 20 Juli 2013. 
Zakaria. 2010. Hubungan Pendidikan dan Latihan Terhadap Kinerja Pegawai di 
Pemerintahan Kabupaten Gowa. Skripsi. Universitas Hasanuddin Makassar. 
Zuhriana. 2012. Faktor Yang Berhubungan Dengan Kinerja Perawat di Unit Rawat Inap 







Tabel 1 Distribusi Responden Berdasarkan Karakteristik di Puskesmas 
Baranti dan Puskesmas Manisa Kabupaten Sidenreng Rappang  
Karakteristik Responden n % 
Jenis kelamin 
Laki-laki 11 28,9 
Perempuan 27   71,1 
Umur 
20-29 29 76,3 
30-39 6 15,8 
≥40 3 7,9 
Lama Bekerja   
≤10 36 94,7 
>10 2 5,3 
Pendidikan terakhir 
DIII 32 84,2 
S1 6 15,8 
Golongan / Status   
Sukarela 13 34.2 
PNS 25 65.8 
Jumlah 38 100,0 
     Sumber : Data Primer, 2013  
Tabel 2 Distribusi Responden Berdasarkan pengetahuan, pelatihan, 
supervisi, motivasi dan kinerja perawat di Puskesmas Baranti dan 
Puskesmas Manisa Kabupaten Sidenreng Rappang  
Variabel n  % 



































Jumlah 139 100.0 
 Sumber : Data Primer, 2013
 
